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1. Indledning 
Kommunikation er essentielt, når det kommer til at skabe relationer og engagement i sit arbejde, 
uanset om man har en høj stilling, eller om man er deltidsmedarbejder i et supermarked (Phillips 
2013, s.172). Vores antagelse er, at alle, der har haft et arbejde, har kendskab til de situationer, der 
kan opstå når den kommunikation, der foregår mellem de ansatte ikke fungerer. Når der ikke 
forekommer en velfungerende dialog mellem parterne, og de vigtige beskeder enten går tabt eller 
bliver mistolket, kan der opstå problemer på arbejdspladsen. Det er derfor, at vi finder det 
interessant, at skabe rammerne for god kommunikation på den pågældende arbejdsplads. I denne 
forbindelse er det relevant at fokusere på den daglige kommunikation, og åbne op for en dialog, 
som kan hjælpe de pågældende aktører. Problemerne ved mislykket kommunikation vil i sidste ende 
kunne betyde, at der bliver spildt reel arbejdstid på unødvendige diskussioner. Vi mener, at man 
kan forebygge problemerne ved at skabe dialog, således at der på positiv og åben vis kan diskuteres 
holdninger blandt medarbejdere og ledere. Som Mikhail Bakhtin beskriver: “Hensigten er ved brug 
af dialog at skabe et rum for undertrykte og marginaliserede stemmer” (Phillips, 2013 s. 152). Denne 
rapport har derfor til formål, at belyse hvordan vi gennem en dialogisk proces skaber et rum, hvor 
disse undertrykte og marginaliserede stemmer kommer til orde.  
1.1 Problemfelt   
Dialog mellem individer er af stor betydning i enhver situation, hvor flere parter er indblandet. På 
baggrund af dette ønsker vi, med denne rapport, at analysere på kommunikationen, der finder sted 
mellem medarbejdere og ledere. Vi er af den overbevisning at kommunikative problemer, gør sig 
gældende i mange organisationer, naturligvis i højere eller lavere grad. Det er netop på baggrund af 
denne antagelse, at vi har valgt at udarbejde et projekt med afsæt i en organisation, hvor vi vil 
forsøge at skabe et bedre udgangspunkt for kommunikation mellem medarbejdere og ledere. Vi vil 
sætte fokus på den dialog, der finder sted mellem ledere og deltidsmedarbejdere i 
detailvirksomheden SuperBrugsen Lynge-Uggeløse. SuperBrugsen er opdelt i forskellige afdelinger, 
med dertilhørende mellemledere, fuldtidsansatte og deltidsarbejdere (herunder også 
ungarbejdere). Det er selve kommunikationen mellem disse parter som vi vil have fokus på. Valget 
af ung-/deltidsarbejdere er taget med udgangspunkt i at en af vores gruppemedlemmer igennem 
sit arbejde i organisationen har erfaret, at lige netop denne gruppe af ansatte, har en tendens til at 
være mindre engagerede i deres arbejde, samt at have et svagere tilhørsforhold til den organisation 
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de arbejder for. Den begrænsede ansættelsesperiode (i form af en kontrakt der kun løber til 
pågældende ungarbejder fylder 18 år), samt færre arbejdstimer, har en indvirkning på de unge 
medarbejderes forhold til deres kollegaer, såvel som ledere. Det forekommer naturligvis, at nogle 
ungarbejdere har fået længere ansættelsesperioder, og flere arbejdstimer, men angiveligt vil de 
yngre ansatte have en anderledes forståelse af deres position i organisationen (Jordansen & 
Petersen, 2014 s.105). Der vil altså være en forskel på de yngre medarbejderes opfattelse af sig selv, 
og den opfattelse som gør sig gældende hos de fastansatte i organisationen (Ibid. s. 10-11). Det er 
med dette som udgangspunkt, at vi ønsker at skabe en proces, hvorved vi kan styrke 
deltidsmedarbejdernes engagement. 
Med udgangspunkt i en dialogisk proces, ønsker vi at skabe et rum, hvor deltidsarbejderne kan blive 
hørt, og kan kommunikere på lige fod med den pågældende mellemleder, om arbejdsmiljø, 
forbedringer af rutiner, erfaringsudveksling m.m. Med dette håber vi på at kunne skabe et bedre 
udgangspunkt for deltids- og ungarbejderne for at øge engagementet, og give dem en følelse af at 
være en større del af organisationen SuperBrugsen. Det er vigtigt, at vi med vores proces netop giver 
plads til de førnævnte undertrykte, marginaliserede stemmer (Phillips, 2013, s. 152).  
Vi har en intention om at vi, vha. vores proces og den dialog der opstår, kan præcisere og fastslå de 
forskellige stemmer der kommer i spil, samt de kategorier som disse stemmer italesætter (Ibid. s. 
174). Efterfølgende vil vi analysere på disse stemmer, der jf. Bakhtin er med til at danne grundlag 
for den virkelighed vi begår os i (Ibid. s.160-161).  
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1.1.2 Problemformulering   
Hvordan kan vi gennem en dialogisk proces hjælpe medarbejdere og ledere i SuperBrugsen til en 
bedre intern kommunikation/dialog?   
1.1.3 Arbejdsspørgsmål  
Vi har opstillet en række arbejdsspørgsmål, som skal hjælpe til at opretholde en god struktur, samt 
have en styrende rolle i rapporten analyse. Arbejdsspørgsmålene lyder som følger:  
 Hvordan skaber vi en proces/et rum hvor deltagerne (hovedsageligt ungarbejderne) kan 
udtale sig frit?  
 Hvilke stemmer kommer til syne i dialogen? 
 Hvilke sociale kategorier bliver italesat gennem dialogen? 
 Skaber vores proces dialog mellem deltagerne, og hvad kendetegner denne? 
2. Empiri 
2.1 Organisation og aktører 
Denne opgave har til formål at skabe og facilitere en proces, der kan skabe dialog mellem de unge 
medarbejdere og mellemlederen i detailvirksomheden ”SuperBrugsen Lynge-Uggeløse”. Butikken 
har en lang historie bag sig, da virksomheden er dateret over 100 år tilbage. Virksomhedens struktur 
kan kategoriseres som et traditionelt bureaukrati, med en hierarkisk opdeling af stillinger og en klar 
opdeling af arbejdsområder og afdelinger (Cheney et al. 2011, s. 31). Igennem tiden er der sket en 
forøgelse af antallet af hierarkiske led fra ”top til bund” i organisationen, idet der nu også er kommet 
mellemledere, der gennem forskellige ansvarsområder skal kommunikere organisationens mål og 
strategier videre. Strukturen har bevæget sig fra at være ledet af en forpagter, til en virksomhed 
med en ledelse, der har ansat en uddeler, hvorunder der er mellemledere med fast- og 
deltidsansatte medarbejdere tilknyttet. En sådan bureaukratisk struktur, med en hierarkisk opdeling 
af stillinger, er ikke enestående for SuperBrugsen Lynge-Uggeløse. Tværtimod har mange 
tilsvarende detailvirksomheder en lignende ledelsesstruktur, hvilket også underbygger og 
retfærdiggøre vores antagelse om, at de kommunikationsproblemer der kan forekomme i denne 
organisation ikke er enestående. 
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Det overordnede fokus ligger på organisationsstrukturen, og kommunikationen mellem de 
forskellige led, som organisationen består af. Der er nemlig oftest problemer med 
informationsdeling, hvis en virksomhed har for mange led i hierarkiet (Cheney et al. 2011, s. 21). Det 
er netop disse kommunikative problemer, forbundet med den organisatoriske struktur, vi forsøger 
at bearbejde via en dialogisk proces.  Vha. denne proces kan yngre deltidsansatte måske motiveres, 
og gennem dialog skabe et fællesskab, samt en inklusion af alle medarbejdere. Det handler om, at 
de ansatte på tværs af stilling ser sig som en samlet “enhed” (Phillips, 2013, s. 172), og føler at, der 
gennem dialog er en ligeværdig viden- og erfaringsdeling. De ansatte skaber altså en fælles 
flerstemmig enhed (Ibid.). 
“Dialogisk kommunikation indebærer en demokratisering af ekspertise i den forstand, at 
traditionelle former for ekspertviden inklusive forskningsbaseret viden mister deres monopol: Andre 
vidensformer, her især erfaringsbaserede vidensformer, bliver anerkendt som former for ekspertise, 
og andre aktører accepteres som eksperter (som f.eks. erfaringseksperter)” (Ibid. s. 157). 
De yngre ansatte kommer hver især med deres egen forståelse af deres position i SuperBrugsen, og 
hvad deres formål ved at arbejde der er. Deres erfaringsramme er forskellig fra de fastansattes, der 
til hverdag er en del af SuperBrugsen. De kontraktmæssige forhold gør også, at de ikke på samme 
måde tilskrives et konkret ansvar for at få medbestemmelse over arbejdsopgaver, og udførelsen af 
disse. Dette er set i forhold til de ressourcer lederen skal investerer i denne inklusion, set i forhold 
til hvor ofte der sker en udskiftning af de unge deltidsansatte. Derved får de ikke det samme 
kendskab til ledelse, butik, eller kultur, hvilket kan resultere i en følelse af eksklusion, og derved 
kommer der ikke en dialog, men der tales i stedet oppefra og ned (Jordansen & Petersen, 2014 s. 8-
9). Derfor bliver der ikke nødvendigvis skabt en fælles forventning for SuperBrugsen som helhed, og 
virksomhedens vision om at nå et højere mål. 
Vi ønsker, at gøre op med denne horisontale kommunikation, og derimod skabe et tilhørsforhold på 
tværs af leddene, og gennem dialog skabe en vertikal kommunikation (Larsen, 2012, 101-103). Som 
Søren Willert beskriver det:  
“Med sin dyrkelse af det fælles fodslag og den følelsesmæssige samhørighed repræsenterer fasen 
imidlertid selve det fundament, hvorpå resten af organisationen skal bygges” (Willert, 2016 s. 1).  
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Fasen skal her forstås som selve processen. Ved at etablere en dialog, håber vi på at kunne få skabt 
nogle fælles forventninger hos deltagerne, og derigennem en kultur hvor alle føler sig som en del af 
fællesskabet og dermed også organisationen. For som Phillips (2013) skriver: 
“Når kommunikationsprocessen tænkes dialogisk, erstattes kategorierne »afsendere«, 
»modtagere« og »målgrupper« med kategorierne »deltagere«, »partnere« og »medborgere«” 
(Phillips, 2013 s. 156).  
Her ses »medborgere« som værende kollegaer og ansatte i SuperBrugsen. Herved er der 
forhåbentligt dannet fælles mål, og man får derfor samtidig udnyttet de enkelte deltageres 
ressourcer optimalt ved i fællesskab at skabe grobund for SuperBrugsens videre virke. 
2.2 SuperBrugsen spillet: 
Følgende afsnit indeholder en redegørelse for selve SuperBrugsen spillet. Det forudgående arbejde 
omhandlende spillets udvikling, designovervejelserne, og teori om spil kan findes i bilag 1.  
Spillet består af et spillebræt, spillebrikker som repræsenterer den enkelte spiller, miniature-
indkøbsvogne, samt en række kort med fire forskellige kategorier. Spillebrættet forestiller en 
SuperBrugsen set oppefra, der er delt op i fire afdelinger (se bilag 1,1). Disse består af henholdsvis: 
‘butik’, ‘lager’, ‘kontor’ og ‘kiosk’. Hver deltager vælger en farvet indkøbsvogn, og en spillebrik inden 
spillet går i gang. Indkøbsvognen benyttes til at opbevaring af ‘varer’. Disse varer vinder deltageren 
ved at svare korrekt, eller fyldestgørende på det stillede spørgsmål, der står på kortene. Spillet 
starter ved, at den første deltager kaster en terning, og derefter rykker sin brik det antal felter, som 
terningens øjne viser. Deltagerne bevæger sig rundt på brættet via den sti, der løber igennem 
butikken. Stien går igennem de fire forskellige afdelinger, hvor der i hver afdeling findes otte felter 
fordelt ligeligt på de fire kategorier; derfor to felter af samme farve og kategori i hver afdeling. 
Spørgsmålskategorierne er følgende: ‘Viden’, ‘Situation’ og ‘Hvad tænker du?’. Dertil kommer den 
fjerde kategori ‘Do It!’, der fungerer som ’flow-breaker’. Nedenfor, vil det blive forklaret hvad de 
fire forskellige kategorier går ud på. 
Afhængigt af hvilket felt deltageren lander på, skal pågældende deltager besvare et spørgsmål, eller 
løse den opgave, der står beskrevet på kortet. Som nævnt, får deltageren en ‘varer’, som ligges i 
indkøbsvognen, hvis deltageren svarer korrekt på ‘viden’-spørgsmålene, eller fyldestgørende på 
‘Situation’ og ‘Hvad tænker du?’. Varerne repræsenterer produkter fra de forskellige afdelinger i 
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SuperBrugsen. Spillet afsluttes når en deltager har indkøbsvognen fyldt med varer, eller har fået 
point fra alle afdelinger i butikken, og derefter når til udgangen. Hvis ikke deltageren har varer eller 
produkter fra alle afdelinger, kan deltageren ikke ‘gå ud af butikken’, og må derfor fortsætte 
igennem butikken igen. Ved ‘Do It!’-kategorien kan kun én deltage modtage point, da denne 
kategori, som nævnt, vil fungere som en ‘flow-breaker’. Ønskes der fra deltagernes side ikke, at der 
findes en vinder, kan spillet i stedet afsluttes efter aftalt tid eller antal point.   
2.2.1 'Viden’ 
Hvis en deltager lander på dette felt skal personen til venstre for trække et ’Viden’-kort, og læse det 
højt for ham eller hende der står på feltet. Årsagen til dette er, at der er tre svarmuligheder, samt 
facit på spørgsmålet. ‘Viden’-kategorien omhandler selve de regler der er tilknyttet, eller 
informationer om SuperBrugsen som organisation. Denne kategori har til formål at øge deltagernes 
kendskab til forskellige fakta omhandlende SuperBrugsen, som fx: ”Hvor mange timer om ugen må 
man maksimalt arbejde som ungarbejder, der stadig går i skole?”, “Hvor mange butikker er der 
tilknyttet COOP-Danmark?” m.m. ‘Viden’-kortet vil tage udgangspunkt i den afdeling, deltageren 
lander i. Hvis deltageren eksempelvis lander i lagerområdet vil ‘Viden’-spørgsmålet altså omhandle 
viden om lageret.  
‘Viden’-kategorien i spillet har dermed, den funktion at skabe viden omkring SuperBrugsen, såvel 
som viden om lignende organisationer, og COOP. Vi vil igennem kategorien forsøge at skabe en 
bredere fælles forståelse hos medarbejderne, hvilket forhåbentlig kan føre til, at der etableres en 
dialog omkring de elementer kategorien indebærer, og dermed danne rammerne for en fælles 
vidensdannelse gennem vidensdeling.  
2.2.2 ‘Situation’ 
Hvis en deltager lander på et ‘Situation’-felt trækkes et kort, og deltageren stilles derefter overfor 
en bestemt situation. Efter ‘Situation’-kortet er blevet læst op af deltageren til venstre for, skal 
deltageren tage stilling til hvordan han/hun vil håndtere denne situation. Efter deltageren har givet 
sit svar på hvordan de ville forsøge at løse situationen, diskuteres der blandt alle deltagere, hvordan 
de andre hver især ville håndtere den pågældende situation. ‘Situation’-kortet som deltageren 
trækker omhandler, ligesom ‘Viden’-kortet, det område deltageren befinder sig indenfor.  
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‘Situation’-feltet har til formål at skabe en fælles forståelse og afklaring deltagerne imellem. Ved at 
stille situationer op, og slutteligt at have alle deltagere til at diskutere i fællesskab, opstår der en 
dialog, og en forståelse for deltageren selv, og dennes kollegaer. Deltagerne kan derigennem lære 
hinanden endnu bedre at kende, og ender forhåbentlig ud med en enighed om, hvordan den givne 
situation løses bedst muligt. Fremadrettet vil dette kunne medføre at deltagerne er bedre stillet, 
både i lignende situationer, men også i forhold til hinanden, da der bliver skabt en fælles narrativ. 
2.2.3 ‘Hvad tænker du?’  
Hvis en deltager lander på dette felt trækkes et kort. Kortet vil tage udgangspunkt i, hvad deltageren 
tænker om, eller forbinder med, den sætning indeholder. Dette kan fx være: “Nævn tre ting du 
forbinder med god kollega?”, “Nævn tre ting du forbinder med kundepleje” eller lignende. 
Efterfølgende vil der igen være fælles diskussion om, hvorvidt nogle af de andre deltagere har en 
anden forståelse af det pågældende spørgsmål eller om de tilslutter sig udsagnet. Sætningerne på 
disse kort vil i betydeligt mindre grad være afhængige af den afdeling deltageren befinder sig i. 
‘Hvad tænker du?’-feltet har lignende funktion som ‘Situation’-feltet, da den enkelte deltager ytrer, 
hvad han/hun fx mener betegner en god kollega, hvorefter alle diskuterer. Dette medfører et bedre 
kendskab mellem kollegaer, og giver dertil også et fælles udgangspunkt for hvordan man 
eksempelvis er en god kollega. Forholdet mellem deltagerne vil videre forbedres som følge af det 
øgede kendskab til hinandens holdninger, og det nye fælles udgangspunkt.  
2.2.4 ‘Do It!’ 
Denne kategori har til formål at skabe noget dynamik i spillet, og vil derfor fungere som ‘flow-
breaker’ i den forstand, at der vil forekomme opgaver, som kræver at de pågældende deltagere 
rejser sig op, og bevæger sig væk fra spillebrættet. Deltageren, der lander på dette felt, trækker et 
kort fra bunken med ‘Do It!’-kort. 
’SuperBrugsen-handshake’: 
Første gang at en deltager lander på dette felt, har vi lavet en aktivitet der hedder: “SuperBrugsen-
handshake”, der meget kort går ud på, at deltagerne skal give hinanden hånden mens de 
introducerer sig selv ved at sige “SuperBrugsen”. Denne aktivitet skal bevirke, at spillet bliver mindre 
formelt, og skabe en neutral stemning, hvor alle hilser på hinanden “på lige fod”. Derfor har vi valgt 
at starte med denne aktivitet, da den gerne skulle skabe rammerne for resten af processen. 
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Efterfølgende vil der være en række andre opgaver, som hver især har en anden tilgang til 
interaktionen deltagerne imellem, og har til formål at gøre noget andet for processen. 
’Klappelegen’: 
En af opgaverne er ’Klappelegen’, hvor alle deltagerne rejser sig op fra bordet. Herefter introducerer 
proceslederen øvelsen, som går ud på, at deltagerne skal klappe i en slags håndklap-konkurrence. 
Øvelsen starter ved, at proceslederen klapper i bordet/hånden, og herefter går turen videre. 
Deltageren til højre for proceslederen skal derefter enten klappe én gang for at sende turen videre, 
eller klappe to gange for at sende turen tilbage til den forrige person. Når der er en deltager der 
enten glemmer at klappe, eller klapper når det ikke er dennes tur, er vedkommende ude af legen. 
Øvelsen slutter når der kun er to personer tilbage, eller når det vurderes at øvelsen har haft den 
ønskede ’flow-break’ effekt (Bjerring 2010 s.98).  
’Tarzan’: 
En anden øvelser er, at deltagerne rejser sig op fra bordet, og begynder at klappe sig på skinnebenet 
og læggen. Stille og roligt begynder deltagerne at klappe sig selv op ad kroppen, både foran og 
bagpå, hvor deltagerne til sidst ender med at klappe sig selv på brystet, og siger som ’Tarzan’. 
Øvelsen kaldes netop derfor for ‘Tarzan’-øvelsen.  
’YES’: 
Tredje mulighed er den såkaldte ’YES’-øvelse. Deltagerne rejser sig op og strækker arme, samt 
hænder ud foran kroppen. Herefter vendes håndfladerne op ad hvorefter de knyttes. Armene bliver 
trukket ind til kroppen og løftes over hovedet, hvorefter der bliver sagt ’YES’, mens armene hurtigt 
trækkes ned igen.   
’Squating Fistbumps’: 
Fjerde mulighed deltagerne kan trække er ’Squating Fistbumps’. Øvelsen går ud på, at deltagerne 
stiller sig to og to overfor hinanden. Herefter squater deltagerne samtidig med at de forsøger at 
fistbumpe personen de står overfor. Øvelsen gentages et par gange. 
Formålet med øvelserne er, at få deltagerne lidt væk fra spillet, og dermed genopfriske lysten til at 
spille spillet videre efter ‘flow-breaket’. Det kan ses som en slags pause, deraf begrebet ‘flow-
breaker’. Det er en kategori, der skal skabe et fælles udgangspunkt, da alle skal interagerer med 
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hinanden, og udfører øvelserne sammen. Ved at gøre det sammen, er det med til at skabe et 
fællesskab omkring legen, og det styrker derved båndet imellem deltagerne.  
I vores facilitede proces er det ligeledes vigtigt, at forklare om de afgrænsninger vi har opsat i 
projektet. En af disse afgrænsninger omhandler valget af spørgsmål, situationer, og kategorier. Vi 
synes det var vigtigt, at der i spørgsmålene, situationerne, og kategorierne, ikke var fokus på 
negative ting, men derimod som minimum neutrale og/eller positive ting. Vi tror på, at der gennem 
neutrale eller positive tilkendegivelser kan opstå konstruktiv dialog omhandlende de problemer, 
som muligvis findes i organisationen. Yderligere var det vigtigt for processen, at deltagerne ikke 
forstod de forskellige kategorier, spørgsmål etc. som en invitation til at omtale andre personer i 
organisationen negativt. Inden vi faciliterede processen gennemgik vi hele spillet, og fjernede de 
spørgsmål, kategorier osv. med negativ tilgang, der endnu fandtes i spillet. Derudover fjernede vi 
ligeledes de kort, hvor der fandtes grammatiske fejl fra vores side. Dette er selvfølgelig en 
afgrænsning, der foretages for, at få spillet til at se så professionelt ud, som muligt.  
3. Metode   
3.1 Det Bakhtinske perspektiv 
Da vi arbejder med at skabe en dialogisk proces, der skal forbedre forholdet mellem leder og 
medarbejdere i en organisation, er det ideelt at anvende teori, der forklarer hvad dialog konkret er. 
Ifølge den russiske teoretiker Mikhail Bakhtin anses dialog for at være fundamentalt social inden for 
kommunikation (Hatch & Ehrlich 2002, s. 109). Vi ser dialog som det primære redskab til at skabe 
en forandringsproces, og da vi beskæftiger os med en organisation har vi også valgt at forstå 
kommunikationen i organisationen som værende dialogisk. Dette gør vi da Bakhtin mener at al 
kommunikation er dialogisk: 
“Ifølge Bakhtin dannes betydninger, herunder forståelser af selvet og den anden - dialogisk i 
spændinger mellem forskellige og ofte modsætningsfulde og konkurrerende stemmer. I samspillet 
mellem stemmer skabes der en enhed (...)” (Phillips, 2013 s. 172). 
Selve ’enheden’ skal forstås som værende flerstemmig, og oftest også modsætningsfuld, men som 
tidligere nævnt, har processen til formål, at medarbejdere såvel som ledere ser sig selv som en 
enhed. Gennem dialog skabes enheden gennem en fælles betydningsdannelse, som Bakhtin mener 
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er “(...) produktet af to konkurrerende tendenser - den centripetale tendens i retning af enhed og 
den centrifugale tendens i retning af forskel” (Ibid. s. 173). Disse to begreber vil sammen med 
nedenstående blive uddybet yderligere i analysen.  
For reelt set at forstå hvad en ’dialogisk organisation’ indebærer og hvordan det hænger sammen 
med ovenstående, anvender Bakhtin tre koncepter; ’Answerability’, ’Polyphony’ og ’Heteroglossia’. 
’Answerability’ forstår udtalelser som altid værende part i en “give-and-take” situation mellem to 
personer. Nærmere sagt, så er en ytring altid et svar på en anden ytring (Hatch & Ehrlich, 2002 s. 
109). ’Polyphony’ er Bakhtins andet koncept, og kommer i forlængelse af at dialog dannes i en social 
kontekst igennem interaktioner mellem mennesker (Ibid. s. 115). I disse sociale interaktioner 
forekommer der forskellige stemmer (Phillips, 2013, 160-161), som alle skal varetages korrekt, for 
at opnå den mest optimale dialog. Bakhtin anvender ordet ’polyphony’, som en metafor til at 
beskrive dialog som et orkesters opbygning, bestående af en lang række instrumenter, der alle skal 
bringes i spil på den rette måde, for at opnå den rette symfoni. Bakhtins tredje koncept 
’Heteroglossia’ omhandler sproget og den måde vi taler til hinanden på. Forskellige dialekter, 
brugen af slang etc. kan have en stor indflydelse på dialogen i det, at udtalelser ikke altid stammer 
fra, eller refererer til, den samme diskurs, hvilket kan skabe forvirring og splid (Hatch & Ehrlich 2002, 
s 119). 
Bakhtins tre koncepter er tæt sammenhængene, og hjælper til at skabe en bedre dialog. Dette er 
vigtigt, når vi anvender Bakhtins syn på en organisation som værende dialogisk, for ifølge Bakhtin 
opstår forhold og relationer først i vores fantasi, og skal derfor realiseres igennem kommunikation. 
Anser vi en organisation som værende dialogisk, må organisationens vision kommunikeres ud til, og 
forhandles alle parter imellem, for at denne kan blive realiseret (Ibid. s. 124). Hvis vi skal skabe en 
forandring i organisationen vha. en dialogisk proces, skal vi sikre, at visionen i organisationen bliver 
kommunikeret gennem dialog mellem deltagerne og derved, så vidt muligt, undgå at falde tilbage 
til en monologisk tilgang. (Ibid.). 
3.2 Den faciliterede proces 
Da vi benytter den Bakhtinske tilgang til at analysere dialogen, og de forskellige stemmer der 
optræder mellem deltagerne, har vi, med et socialkonstruktionistisk syn, valgt at undersøge 
kommunikationen gennem observation af deltagerne. Dette gør vi, da: “(...) det er inden for 
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kommunikationsprocesser, at viden og identiteter, herunder forståelse af selvet og den anden, 
konstrueres relationelt” (Phillips, 2013 s. 162), og derved også den sociale virkelighed, deltagerne 
imellem. Vores undersøgelse af deltagerne bygger derfor på samspillet mellem deltagerne gennem 
dialogen, hvilket stemmer godt overens med Bakhtins socialkonstruktionistiske optik (Ibid.). Vi vil 
derfor have fokus på hvordan deltagerne agerer inden for den sociale kontekst, og analysere på det 
indholdsmæssige i dialogen, samt hvordan de reelt interagerer gennem spillet. Ved at se på begge 
elementer, bliver analysen mere nuanceret end hvis vi blot ville have benyttet os af interview eller 
observationsstudie, i dets rene form:  
“(...) når man forstår alle typer data som social handling (blot i forskellige kontekster), opløser man 
dette hierarkiske skel, og i stedet får man blik for det performative i alle kontekster for 
dataproduktion” (Brinkmann & Tanggaard, 2015 s. 138).  
3.2.1 Valg af SuperBrugsen og deltagere 
Vi ønsker at sige noget konkret om selve dialogen og interaktionen mellem medarbejderne og 
mellemlederen, hvilket retfærdiggøre valget af en faciliteret proces, da:  
“Alt, hvad vi regner for virkeligt, er socialt konstrueret, eller, sagt mere dramatisk, intet er virkeligt, 
før folk er enige om at det er det” (Jordansen & Petersen, 2014 s. 45).  
Vi har derfor nogle metodiske overvejelser der minder om fokusgruppeinterview til at bearbejde 
vores empiri, da nogle af overvejelserne stemmer overens med at analysere det ud fra en 
socialkonstruktionistisk optik. Ved at have benyttet individuelle interviews, eller ladet dem spille 
spillet alene, ville vi kunne have fået data om den enkeltes forståelse. Her vil der dog ikke være en 
normative interaktion, da vi ikke ville være tilstede til at facilitere processen. Ved at vi facilitere 
processen “(...) vil de forskellige deltageres sammenligninger af erfaringer og forståelser i 
gruppeprocesserne kunne producere viden om kompleksiteterne i betydningsdannelser og sociale 
praksisser (...)” (Brinkmann & Tanggaard, 2015 s. 139) hvilket vi som undersøgere ikke nødvendigvis 
kan påvise gennem individuelle interviews.  
Valget af SuperBrugsen Lynge-Uggeløse hænger udelukkende sammen med det faktum, at vi i 
gruppen har et medlem, der arbejder i den pågældende SuperBrugsen. Det gjorde, at vi tidligt i 
projektet, fik lov til at facilitere processen med deres medarbejdere. For selve spillet betød det, at 
selve designovervejelserne tidligt i processen kunne ligge fast (se bilag 1).  
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Specifikt ligger vores fokus på de deltidsansatte i bager- og kioskområdet, hvilket er bestående af 
ca. 15 unge (15-18 årige) deltidsansatte. Årsagen til at fokusset ligger her er fordi der er blevet ansat 
en ny mellemleder inden for de seneste 4 måneder. Ovenstående giver god mening i forhold til at 
skabe en samarbejdskultur gennem dialog og relationer, da det er en mellemlederen der formentlig 
kommer med en anden arbejdskulturel baggrund. Overordnet set har SuperBrugsen Lynge-Uggeløse 
mellem 70 og 80 ansatte, og på baggrund heraf forsøger vi at skabe et produkt, der er tilpasset den 
konkrete gruppe fra bager- og kiosk området. Samtidig er det vigtigt at gruppen ikke er tilfældigt 
sammensat, da vores faciliterede proces konkret har til formål at hjælpe disse personer (Brinkmann 
& Tanggaard, 2015 s. 140).  
Årsagen til dette valg af deltagere bygger på antagelser om, at der i bager/kiosk området, som sagt, 
er ansat flere deltidsansatte ungarbejdere, samt at der oftest ikke benyttes de samme ressourcer til 
at inkludere de deltidsansatte. Derved risikerer de, at blive en overset del af medarbejdergruppen. 
Oftest bliver der ikke spurgt ind til deres personlige- eller arbejdsforhold, da de størstedelen af tiden 
blot bliver igangsat med forskellige banale eller ordinære opgaver. Dette skyldes blandt andet, at 
der oftest ikke er meget tid for ledere og medarbejdere til at få skabt dialogen. Ved hjælp af vores 
proces er formålet at opbygge en fælles forståelse for organisationens mål, og hvordan udførelsen 
af disse, samtidig er med til at opnå et højere mål lig den vidensøkonomiske diskurs (Phillips, 2013, 
158). Derudover skabes der samtidig også et fælles narrativ mellem leder og ansat, og derigennem 
en forståelse af hinanden. Dette betyder også, at der er mulighed for at anerkende hver deltagers 
styrker og svagheder, og derigennem optimere den enkeltes ressourceudnyttelse.  
Vi opsatte ligeledes en afgrænsning i forhold til valget af deltagere i processen. Først og fremmest 
afgrænsede vi antallet af spillets deltagere til max ca. 6 deltagere. Grunden til, at vi syntes, der 
maksimalt skulle deltage 6 personer, var at ved dette antal har alle deltagere i spillet en chance for 
at komme til orde uden at blive overhørt. Ligeledes var det vigtigt, at der i blandt deltagerne var 
minimum én leder. Dette var vigtigt, da vi gerne skulle opnå at processen ændrer de normale forhold 
mellem ungarbejdere og mellemledere fra den traditionelle top-down kommunikation til en mere 
horisontal kommunikation i form af dialog.       
For at sikre os at deltagergruppen ikke bliver for homogen har vi valgt fire medarbejdere og en 
mellemleder, der har haft forskellige ansættelsesperioder. Alt fra fire måneder til fem års 
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ansættelse, hvortil de deltidsansatte som minimum har arbejdet i virksomheden i et år. Grunden til 
at vi i første omgang ikke har haft en nyansat medarbejder med i processen, er for at sikre en vis 
form for homogenitet, og en indsigt i de forskellige kategorier, som de gennem processen skal skabe 
en dialog omkring, da mange af spørgsmålene omhandler erfaringsudveksling. Det er vigtigt, at 
deltagere i en faciliteret proces kan relatere til hinanden, og at de samtidig føler sig trygge. Derved 
består størstedelen af homogeniteten i gruppen også af et mere eller mindre fælles tilhørsforhold 
til deres ansættelsesforhold i SuperBrugsen (Brinkmann & Tanggaard, 2015 s. 140-141). Vi antager, 
at dette er tilfældet hos de deltidsansatte efter et års ansættelse, men samtidig også at deres 
individuelle baggrund skaber en form for heterogenitet, der skaber interaktion deltagerne imellem.  
“Derudover skal man tænke på, at fokusgruppers produktion af viden afhænger af deltagernes 
sociale interaktion med hinanden. Helt praktisk betyder det, at fokusgrupper som hovedregel ikke 
bør være alt for homogene, for så kan man risikere at der ikke kommer nok interessant interaktion. 
Fokusgrupper bør heller ikke være alt for heterogene, for så kan man risikere, at der opstår for 
mange konflikter, eller at deltagerne har svært ved at relatere til hinanden” (Brinkmann & 
Tanggaard, 2015 s. 140). 
Der tages forbehold for, at vi ikke benytter os af fokusgrupper, men derimod med en faciliteret 
proces, men selve samtalen mellem deltagerne har lignende tendenser til fokusgrupper. Som 
tidligere nævnt, benytter vi derfor metodiske overvejelser fra fokusgruppeinterview til at bearbejde 
vores egen empiri. Derfor har vi valgt at tage udgangspunkt i Halkiers teori om udvælgelse af 
deltagere, da vi som udgangspunkt ser mange ligheder, til trods for den anderledes 
fremgangsmåde.   
Derudover har deltagere fra samme sociale netværk lettere ved engagere sig i samtalen, fordi de 
har en forestilling om reaktionsmønstret fra de andre deltagere. Deltagerne kan derfor: “(...) uddybe 
hinandens perspektiver på grund af delte erfaringer og oplevelser” (Ibid. s. 141). Det er derfor også 
vigtigt at tage højde for, at deltagernes forudgående kendskab til hinanden vil have indflydelse på 
processen, da selve interaktionen og dialogen derved bliver underlagt “genkendelige former for 
social kontrol” (Ibid.). 
I forhold til optagelse af selve processen har vi ligeledes haft en række overvejelser, og 
afgrænsninger. Vi valgte, at optage processen ved hjælp af et GoPro kamera, og en diktafon, som 
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følge af, at hvis en af optageenhederne ville få tekniske problemer, så havde vi helgarderet os. I 
forhold til selve videomaterialet, vi har fået ud af optagelserne, vil vi afgrænse os fra, at fortolke på 
deltagernes kropssprog. Vi vil derfor udelukkende sætte fokus på dialogen mellem deltagerne, og 
på hvem der siger hvad til hvem, og hvorfor.    
3.2.2 Informeret samtykke, anonymitet og fortrolighed 
Jf. Brinkmann og Tanggaard (2015) har vi som studerende såvel som forskere et ansvar, når vi vælger 
at anvende reelle personer i vores empiri (Brinkmann & Tanggaard, 2015 s. 339). Det er vigtigt, at vi 
inden igangsættelsen af vores proces i SuperBrugsen havde sikret os, at samtlige deltagere havde 
modtaget information om hvad processen gik ud på, samt hvad deres deltagelse i processen skulle 
bruges til (Ibid.), samt at de ville være anonymiserede i rapporten. Dertil også at de gav os deres 
samtykke. Før vi påbegyndte vores proces havde samtlige deltagere derfor, verbalt, givet os deres 
informerede samtykke. Der findes forskellige regler inden for dette område, hvoraf en af dem 
omhandler det faktum at det ikke er lovligt at optage folk uden deres samtykke (Ibid.). En yderligere 
overvejelse vi havde, da vi planlagde vores proces var deltagernes anonymitet, altså her en etisk 
overvejelse om hvorvidt det ville kunne skade de pågældende medarbejdere, om ikke den 
pågældende mellemleder, hvis en højerestående leder blev introduceret for den endelige rapport, 
hvori navnene på de pågældende deltagere ville fremgå. Da vi konsulterede os med souschefen fra 
SuperBrugsen Lynge-Uggeløses, før vi fik lov til at udøve processen, er det med denne ovenstående 
leder, dog ikke helt muligt at opretholde 100 % anonymitet. Grunden til dette er, at souschefen er 
bevidst om hvilke medarbejdere der deltog i processen. Dette var deltagerne dog bevidste om ved 
opstart. 
3.3 Strukturering og facilitator-positioner 
Måden hvorpå vi ønsker at fremstå som facilitatorer på er, en kombination af den løse og den 
stramme model, da vi mener at den “blandede tragtmodel” (Brinkmann & Tanggaard, 2015 s. 142) 
stemmer godt overens med vores overvejelser for processens udformning. Ved at bruge den 
blandede tragtmodel, starter processen meget åben, og der er meget lidt styring. Til forskel fra den 
afslutningsvise evaluering, hvor styringen øges, da vi ønsker at få besvaret nogle konkrete spørgsmål 
omkring deltagernes opfattelse af processens styrker, svagheder m.m. På denne måde giver vi 
gruppen plads til at interagere med hinanden, men via spørgsmålskortene og evalueringen, får vi 
samtidig belyst vores forskningsinteresser. Hvis ikke processen forløber som planlagt, skal vi som 
16/32 
 
facilitatorer “(...) kunne få deltagerne til at tale sammen og håndtere de sociale dynamikker blandt 
deltagerne” (Brinkmann & Tanggaard, 2015 s. 143). Jf. Bente Halkiers skema omkring “Eksempel på 
introduktion” (Ibid. s. 145-146), vil vi i bilag 2 opstille vores overvejelser omkring hvordan vi ønskede 
at facilitere processen, hvilket der vil blive analyseret på, om hvorvidt vi opfyldte disse overvejelser, 
i afsnit 4.3.  
3.4 Meningskondenserende transskription  
Behandlingen af rapportens empiri (den gennemførte proces) er foregået på en speciel måde, da vi 
i gruppen har valgt at foretage det vi vil kalde en meningskondenserende transskribering. I stedet 
for at lave en traditionel transskribering, hvor alt der bliver sagt hos deltagerne (inkl. øh, stammen, 
m.m.) bliver dokumenteret (Kvale, Brinkmann, 2015, s. 240 – se tekstboks 10.2), har vi valgt at 
kombinere vores transskriptionsproces med det Kvale og Brinkmann (2015) omtaler som 
meningskondensering (Ibid. s. 267). Dette har vi gjort ved at gennemlytte vores optagelser fra den 
faciliterede proces, og derefter transskribere de ting der reelt bliver sagt af deltagerne. Kvale og 
Brinkmann (2015) eksemplificere meningskondensering som "(...) en form for kategorisering baseret 
på transskriberede interview", og det er i overensstemmelse med hvad vi slutteligt ønsker at vores 
meningskondenserende transskriberinger skal kunne.  
Vi har valgt at lægge de to processer sammen, således at vi foretager kondenseringen samtidig med 
at vi gennemgår vores empiri, og omdanner den til tekst. Vores kondensering har til formål, som 
Kvale og Brinkmann (2015) skriver det, at kategorisere meningsindholdet af det vores deltagere 
siger (Ibid. s. 268). Grunden til at vi har valgt at behandle vores data på lige netop denne måde, har 
at gøre med den mængde empiri vi har at gøre med. Vi har én gennemført proces, dvs. at vores 
empiri består af én transskribering, af ca. 50 minutters spil og samtale mellem deltagerne. Grundet 
ovenstående er vores meningskondensering om muligt ikke kondenseret således at det kun er de 
helt koncentrerede budskaber der står frem. Vi har de reelle sætninger stående, men har dog 
'bortcensureret' de ord, udtalelser, stammen, m.m. der står omkring det reelle udsagn. Det vil altså 
sige at vi stadig har foretaget en kondensering hvor: "Lange udsagn komprimeres til kortere udsagn 
hvor det centrale i det, der er sagt omformuleres til få ord" (Ibid. s. 269), om end med et lille twist. 
Ulempen ved denne metode er, at de komprimerede sætninger kan udelukke elementer i dialogen, 
så som fx tøven, og usikkerhed. Vi mener dog ikke, at dette har haft en negativ effektivt på 
bearbejdningen af vores empiri.     
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4. Analyse 
For at kunne besvare vores arbejdsspørgsmål, og lade empirien udfolde sig gennem ”(…) en 
bakhtinsk dialogteoretisk optik (…)” (Phillips, 2013 s. 174) vil vi have fokus på hvilke stemmer, der 
er til stede, produktionen af de betydninger og identiteter, der opstår, samt det dialektiske forhold 
mellem de centrifugale og centripetale tendenser. Jf. Phillips (2013) kan man belyse stemmerne og 
produktionen af betydninger og identiteter ved at stille følgende spørgsmål:  
 “Hvilke stemmer artikuleres - hvilke betydninger/viden og identiteter konstrueres i de 
forskellige stemmer? 
 Hvad er relationerne mellem de forskellige stemmer? 
 Finder der videns- og betydningsforhandlinger sted?” (Ibid.) 
For at se nærmere på forholdet mellem de centripetale og centrifugale tendenser, skal følgende 
spørgsmål besvares:  
 “I hvilken grad, hvornår og hvordan åbnes der for stemmer, som skaber en mangfoldighed af 
forskellige vidensformer? (den centrifugale tendens). 
 I hvilken grad, hvornår og hvordan ≫lukkes der ned≪, således at der skabes et entydigt 
≫vi≪ og entydige vidensformer (den centripetale tendens)?” (Ibid.)    
Gennem analysen vil deltagerne, jf. transskriberingen (bilag 3), fremgå som følgende: 
B = Mellemleder  
A, C, J, M = Deltidsansatte 
S = Souschef 
Derimod vil vi, som facilitatorer, fremgå ved fornavn.   
4.1 Kommunikation mellem deltagerne 
Vi har gennem vores empiri fundet frem til forskellige emner, vi finder relevant at analysere. Et af 
de mest fremtrædende emner, som deltagerne selv påpegede, er kommunikation, eller mangel på 
samme. Flere steder igennem processen blev der i diskussionerne, ifm. 'Situation' og 'Hvad tænker 
du?" kategorierne, bragt kommunikation op som et emne. Igen, da vi afslutningsvis bad deltagerne 
om at evaluere processen, blev kommunikation taget op som noget processen måske ville kunne 
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have hjulpet på. Der blev i løbet at processen fremsat forskellige eksempler, hvor deltagerne så 
kommunikationen som værende problematisk. Allerede få minutter inde i processen blev der 
fremsat ønsker om øget kommunikation. På linje 160 i transskriptionen spørger Nicklas ind til om 
der var andre der havde noget at tilføje til spørgsmålet om trivsel på arbejdet, hvortil M svarer: 
"Kommunikation" (linje 161). Igen kort tid efter, i forbindelse med spørgsmålet omhandlende en 
forbedring ved lukning af butikken, siger C: "Jeg tænker noget kommunikation" (linje 198). Disse 
udmeldinger er meget korte, og C og M uddyber ikke specifikt hvor eller hvornår de savner denne 
kommunikation, de giver udtryk for er fraværende. På trods af disse lidt upræcise udtalelser lader 
det til at resten af deltagerne er udpræget enige, jf. deres gentagne respons som eksempelvis:  
”M: Mmh.   
C: Yes.   
J: Ja” (linje 166-168).   
Jo længere vi kom ind i processen desto flere gange blev kommunikation fremstillet som noget, der 
er mangel på i organisationen. Eksempelvis J og C udtryk for, at de synes at det er rigtig godt med 
personalemøder. I den forbindelse spørger B ind til hvor tit disse holdes: 
”J: Jeg synes det fungerer at få holdt nogle møder en gang imellem for at få alle sat forfra.. 
C: Jamen også når der kommer nye og nye ting vi skal lave, så er det meget rart at alle får det 
samme at vide. Det kan godt være at man har hørt det mange gange før, men det gør det bare 
nemmere for alle. 
B: Hvor tit har i personalemøde?  
C: En gang om året” (linje 582-586). 
C’s svar forekommer at være til stor overraskelse for B. Denne sekvens i processen blev rundet af, 
af B, som slutteligt gav udtryk for at B ligesom J og C mente, at det er et problem at der ikke er flere 
personalemøder. B gav efterfølgende udtryk for at der var at disse møder er noget der er behov for. 
B forsøger herefter af to omgange at omtale kommunikationen i organisationen:  
”B: Jeg mener jeg måske nok, nu hvor vi snakker SuperBrugsen, at der er noget mere behov for. 
fordi kommunikationen den… 
C: Altså nu har jeg spurgt S, og han sagde: “Jamen det bliver i næste uge” og det er bare en måned 
siden han sagde det. 
B: Ja 
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C: Så… 
B: Ja. Men det er rigtigt, det kunne de godt bruge noget mere. Kommunikation, det mangler der, 
på mange planer. De er meget sådan, at det foregår meget tys tys... 
Gruppen: Mhm” (linje 596-604). 
 
4.1.1 Mønster, videns- og betydningsforhandling  
Ovenstående eksempler på de enkelte deltageres efterspørgsel på kommunikation står ikke alene, 
og der tegner sig igennem hele processen et mønster, der signalerer at der reelt kunne være en 
mangel på kommunikation i organisationen. Inden for selve kategorien 'kommunikation' 
forekommer der i løbet af processen forskellige stemmer. Deltagerne kommer med forskellige 
elementer, som de finder manglende i kommunikationssammenhænge. C påpeger, som nævnt 
ovenfor, at der er mangel på gennemgående kommunikation, gennem alle led i organisationen, 
således at alle ledere og medarbejdere får det samme at vide. Og J giver udtryk for at 
kommunikation, i form af positiv feedback, er en mangel: 
”J: Ja og positiv feedback når man gør noget rigtigt.   
B: Ja.   
J: Det gør også at det er rart.   
M: Mmh.   
C: Yes.   
J: Ja.” (linje 163.165).   
Der forekommer her polyfoni, som beskrevet i afsnit 3.1, hvor vi har et "orkester" af forskellige 
stemmer, repræsenteret af de udtalelser deltagerne kommer med. Disse forskellige stemmer går 
dog hurtigt fra at tilhøre den enkelte, til at være stemmer, som alle de deltagende tager på sig. 
Deltagerne ender, gennem dialogen, med at dele de adskillige stemmer, som blev artikuleret i 
forbindelse med kommunikationskategorien.  
Et fællestræk i de stemmer, der artikuleres om kommunikationen, er den betydning og den viden 
der ligger bag. Stemmerne indebar den fælles betydning, at der er mangel på kommunikation i 
organisationen, og skaber en fælles viden, i og med at gruppen i fællesskab får snakket om præcist 
hvor de savner kommunikationen. Det forekommer ydermere, at der er et tæt relationelt forhold 
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mellem disse stemmer jf. den dominerende enighed, der er mellem stemmerne og den gensidige 
bekræftelse, der finder sted når disse artikuleres. Grundet denne enighed, kan det være svært at 
tale om decideret videns- og betydningsforhandlinger. På mikroniveau kan der dog være tale om 
små forhandlinger, i form af hvor i organisationen deltagerne hver især finder kommunikationen 
vigtigst.  
4.1.2 Homogenitet vs. heterogenitet  
Vores valg af en meget homogen deltagergruppe kan have det resultat, at vi har udvalgt en række 
deltagere, som på forhånd har ens tanker om deres arbejde og arbejdsplads, samt hvad de føler de 
mangler rent kommunikativt fra deres ledelse. Der er så at sige en mulighed for at den enighed der 
er blandt deltagerne angiveligt kan bygge på det faktum, at de alle sammen mere eller mindre er af 
den samme holdning. Det har været relevant at tage op til overvejelse, at B, til trods for hendes 
nylige ansættelse jf. afsnit 2.1, tager del i de artikulerede stemmer, og derved forekommer at være 
på bølgelængde med de øvrige deltagere. Samtidig kan det være interessant at tage fat i det faktum 
at B, på trods af at denne er ny i SuperBrugsen Lynge-Uggeløse, også før har arbejdet i virksomheder, 
der har beskæftiget sig med de samme områder: “Jamen det har jeg jo haft i så mange år så det 
behøver jeg ikke” (linje 78). Dette kan måske ligge til grund for at B har en tendens til at være enig 
i, og have samme opfattelse af det, der i samtalen bliver påpeget af de andre deltagere. Det er altså 
værd at have op til overvejelse hvorvidt vores valg af deltagere har haft en bestemt betydning for 
de emner og den vinkel, der er blevet diskuteret ud fra under processen, samt de reelle stemmer, 
der er blevet artikuleret. 
I den afsluttende evaluering virkede deltagerne til at være yderst tilfredse med den netop 
gennemgåede proces. C mente tilmed at processen kunne gavne de helt nyansatte:  
”C: Men jeg tror også det er rigtig rart for de nye, at få hørt hvad vi andre siger. For de tør jo ikke 
rigtig sige så meget. Og så ved jeg at der er mange af de nye som er bange for at sige noget. Hvor 
her kan de jo høre, at de faktisk har de samme holdninger som os og de holdninger kommer ud. Og 
så får de måske selv lyst til at snakke om det” (linje 740-743). 
Denne udtalelse taler både for og imod vores valg af deltagere. C siger her at det ville være godt for 
de nye at deltage i processen, hvilket giver os et billede af at deltagerne måske føler at de ikke alene 
er den eneste relevante deltagergruppe at lave processen med. Dertil kommer den del af udsagnet, 
hvor deltagerne påpeger at de nyansatte vil kunne drage nytte af processen. I samarbejde med mere 
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erfarne ansatte, kan de få italesat forskellige situationer, og håndteringen af disse. På baggrund af 
dette, vil de nyere ansatte formentlig opleve, at de har den samme tilgang til arbejdsopgaverne som 
resten af de ansatte. Hvis ikke, er det her vi for alvor vil kunne se, hvordan en dialog vil kunne skabe 
en bedre indgangsvinkel, for de nyligt ansatte, til hvilke ideer og forventninger SuperBrugsen, og 
kollegerne har skabt i fællesskab med dem.   
Det har både sine fordele og ulemper, at vi har etableret vores deltagergruppe som vi har. Processen 
havde øjensynligt været mere givende for deltagerne hvis vi havde valgt også at inddrage helt 
nyansatte, således at de kunne finde sig bedre til rette i organisationen. Til gengæld havde de ikke 
nødvendigvis bragt nye emner eller stemmer på banen, jf. deres svagere formelle position, også set 
i forhold til, at de øvrige deltagere havde meget lignende holdninger og opfattelser.  
4.1.3 Centrifugale vs. centripetale tendenser  
Gennem hele processen blev der skiftevis åbnet op for de forskellige stemmer, hvorefter der blev 
lukket ned, således at de deltagende nåede frem til et "(...) entydigt vi og entydige vidensformer 
(...)" (Phillips, 2013 s. 174). På makroniveau indebar vores proces en opstart med en centrifugal 
tendens, forstået på den måde at vi igennem vores proces, vha. spørgsmålene åbnede op for de 
forskellige stemmer. Herefter lukkede de selv ned for stemmerne (den centripetale tendens (Ibid.)), 
da vi nåede frem til den afsluttende evaluering, hvor deltagerne kunne snakke om de emner der 
havde været bragt på banen. Derigennem kunne de i fællesskab opsummere hvad de var kommet 
frem til, og hvad de havde fået ud af processen. I det store billede var der altså tale om en centrifugal 
tendens, hvor samtalen åbnede for de respektive stemmer, efterfulgt af en centripetal tendens, 
hvor man fik dannet et “fælles vi” og derved en fælles vidensdannelse.  
Hvis vi i stedet tager et kig på processen i et mikroperspektiv, forekom dette skift mellem centrifugal 
og centripetal flere gange i løbet af processen. Hver gang deltagerne skulle behandle et nyt 
spørgsmål eller en ny opgave, viste samtalen stærke centrifugale tendenser, i form af de mange 
stemmer der blev artikuleret i den pågældende diskussion. Efterfølgende så vi en centripetal 
tendens, hvilket blev synliggjort gennem den enighed og bekræftelse som står nævnt ovenfor. Der 
blev altså igennem hele processen løbende skabt ’vi'er’, i forbindelse med de enkelte opgaver, men 
der blev også skabt et stort ‘vi’ ved evalueringen af processen. Et sådan ‘vi’ ser vi svarende til 
begrebet ‘enhed’ jf. afsnit 2.1.  
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4.2 Gensidig anerkendelse mellem deltagerne 
4.2.1 Enighed og fælles betydningsdannelse 
En anden ting vi blev opmærksomme på gennem processen var ikke blot stemmerne, men samtidig 
en fælles anerkendelse af disse og deltagernes individuelle udsagn. Der er flere eksempler hvor 
deltagerne aktivt giver udtryk for deres enighed i en anden deltagers, eller facilitators, udsagn. 
Grunden til at dette har relevans at undersøge, er på baggrund af Bakhtins ide omkring dannelsen 
af selvet og den anden, jf. afsnit 3.1. Derudover har det til formål at belyse hvordan stemmerne er 
relateret til hinanden, og om der sker videns- og betydningsforhandlinger. På baggrund deraf vil vi 
samtidig kunne sige om kommunikationen går fra centrifugal til centripetal gennem processen 
(afsnit 4.1.3). Et eksempel hvor ved vi kan se, at der sker en betydningsdannelse fra linje 524-533: 
“B: Jamen det er jo dem med de lange jo. Hold da op. “En kunde kommer op for at beklage sig over 
prisen for en vare. Du ser at prisen der er taget for varen stemmer overens med prisskiltet i butikken. 
Kunden insistere på at de skal have den billigere. Hvordan håndterer du situationen. 
A: Altså man kan vel starte med at tage kunden med ned og vise dem hvor varen er og det er den 
her pris den står til, og hvis hun bliver ved med at insistere på at få den billigere ville jeg ringe til en 
leder. 
C: Ja altså den der har ansvarsområder der. 
A: Eller lukkevagten. 
J: Eller finde en alternativ varer der måske er billigere men minder om. 
M: Hvis det ikke handler om mere en tre kroner, så kan man vel også bare lave dekorten. 
A: Ja.” 
Her arbejder deltagerne med et situationsspørgsmål, hvor det er A der skal forholde sig til det 
konkrete spørgsmål. A kommer frem til mulighederne, enten at tage kunden med ned, og hvis dette 
ikke overbeviser kunden, vil hun i så fald kontakte en leder. I forlængelse bekræfter C dette udsagn, 
men bevæger sig alligevel væk fra svaret, ved at sige “ (...) altså den der har ansvarsområde der.” 
Her sker der en forhandling omkring hvem de bør kontakte, men der er overordnet enighed omkring 
hvad der skal gå forud for at kontakte en leder, eller den person der har ansvarsområdet. Som 
respons på C’s udsagn foreslår A lukkevagten som et bud på håndteringen. Her fortsætter 
forhandlingen omkring hvem de eventuelt kan kontakte, og der bliver fra de andre deltageres side 
ikke gået dybere i hvem der bør kontaktes. Det må her antages at budene på hvem der bør kontaktes 
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accepteres, da J foreslår en helt ny løsning, i form af at finde en tilsvarende vare, der kan tilfredsstille 
kundens behov. Her begynder deltagerne at arbejde centrifugalt, da de bringer nye løsningsforslag 
op til debat, men samtidig anerkender J både A’s og C’s udsagn ved ikke at modsige sig deres forslag. 
Dette kan man konkret se, ved at J siger i starten af sætningen “Eller (...)”, da det nærmere er et 
eksempel i forlængelse af de tidligere udsagn, frem for et forslag der modsiger sig det førnævnte. 
Efterfølgende byder M ind med, at man også må forholde sig til den konkrete situation, da M foreslår 
et beløb, som M finder acceptabelt at give i rabat til kunden. Her får vi igen en ny løsning på 
problemet gennem de forskellige stemmer, men ved at M benytter ordet “(...) også (...)” i sit 
løsningsforslag, ligger M, ligesom de tidligere udsagn, op til en udvidelse af repertoiret af mulige 
løsningsforslag. Efter de forskellige løsningsforslag siger A kort: “Ja”, hvilket må ses som en 
opsummerende bekræftelse, og det understreger samtidig, til trods for de forskellige forslag, at alle 
forslagne har relevans. Her går det fra centrifugal til centripetal, da alle deltagerne godtager 
hinandens udsagn, da ingen erklærer sig uenige eller på nogen måde modsiger A. De fortsætter 
derefter med spillet, og viser derved gensidig accept af hinandens forslag.  
Nedenfor ses der igen eksempler på, hvordan deltagerne engagere sig i de forslag som de hver især 
byder ind med: 
 
“B: Jamen trivsel på arbejdet for mig det er jo at være glad for sit job. Hvis jeg ikke er glad for at 
møde så trives jeg ikke. Det skal være ordnede forhold. Og ja... gode kollegaer det er jo også en vigtig 
ting.   
Nicklas: Mmh. Noget der er nogen der vil tilføje? 
M: Kommunikation.   
A: Ja.   
J: Ja og positiv feedback når man gør noget rigtigt.   
B: Ja.   
J: Det gør også at det er rart.   
M: Mmh.   
C: Yes” (linje 158-168). 
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Her ser vi hvordan B behandler spørgsmålet og kommer med flere bud på, hvad der for B bliver 
forbundet med trivsel på arbejdet. Der opstår en kort pause, hvor Nicklas spørger deltagerne om 
der er noget de ønsker at tilføje, for at åbne op for dialogen og for at sikre at der ikke er nogle 
stemmer der bliver marginaliseret, jf. Phillips (2013). Dette medfører en ny åbning af spørgsmålet, 
og M tilføjer “Kommunikation”, hvortil A udtrykker enighed med dette udsagn. Efterfølgende svarer 
J yderligere “Ja (...)”, men konkretiserer også hvilken form for kommunikation J forbinder med 
trivsel på arbejdspladsen. Her begynder deltagerne at skabe den enhed, som tidligere nævnt, hvor 
de gennem dialogen er med til at danne et fælles narrativ gennem deres forhold til dem selv og “den 
anden”, jf. Phillips (2013). Dette kan vi også se, da B, der som udgangspunkt adskiller sig mest fra 
gruppen, ikke tilføjer, men blot tilslutter sig udsagnet før. I dette eksempel ender det også med at 
både J, M og C på hver deres vis tilslutter sig. Hvor J konkret beskriver hvordan det føles for 
deltageren, så tilslutter M og C sig afslutningsvis til de forrige udsagn om, at kommunikation og 
positiv feedback er vigtig for trivslen på arbejdet.  
4.2.2 Positioner og roller 
Denne ovennævnte enighed kan skyldes, at de overvejende har de samme tanker, som de også 
nævner i evalueringen: 
“B: Altså jeg synes det er et skide godt spil. Der er måske mange spørgsmål der ligner hinanden 
meget, men det er klart. Men jeg synes det er godt, og jeg synes det er rart at høre de tanker man 
selv går med op i hovedet, det har de andre faktisk også. 
C: Ja overordnet set, har vi faktisk de samme synspunkter. 
B: Ja, men især det med kommunikation og sådan noget. At det ikke kun er mig, som der er ny f.eks. 
der føler at der er altså et eller andet her, der ikke helt fungerer” (linje 703-708). 
Her ser vi at B siger det er positivt, at de har de samme synspunkter, og at de i fællesskab er meget 
enige i de problematikker og løsningsforslag de har diskuteret. Hertil siger C også at de overordnet 
har de samme synspunkter, hvilket kendetegner størstedelen af processen. Her kommer B med en 
opfølgende kommentar, hvor til vi ser, hvordan B tager forbehold for sin “rolle” (Jordansen & 
Petersen, 2014 s. 100) i forhold til de andre, da B konstatere, at B som nyligt ansat har en anden 
position. Alligevel konstaterer B, til trods for dennes position, at problematikken omkring 
manglende kommunikation er noget de generelt har fundet enighed omkring.  Det er dog vigtigt at 
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tage højde for, at B som mellemleder automatisk tilskrives en anden autoritet end de deltidsansatte, 
grundet dennes stilling. Dette kan have influeret på deltagernes velvilje til anerkendelse af 
hinandens udsagn, da B’s formelle rolle er bestemt af B’s strukturelle placering i organisationen 
(Ibid.). Udover de formelle roller er det også relevant at kigge på de sociale roller, da disse også kan 
have haft indflydelse på selve processen. Der er formentlig et ønske om at passe ind i gruppen af 
deltagere, men derved kan man også se hvordan forskellige udsagn tilskrives forskellig status (Ibid. 
s. 101). Dette ses også på hvordan de bl.a. løsner stemningen vha. humor:  
“M: Jeg vil have den blanke. 
Thomas: Den helt blanke? 
M: Ja. 
C: Du blank. 
(Latter)” (linje 31-36). 
Her ses det hvordan at C’s kommentar refererer til M’s sociale rolle, ved at kommentere på et 
karakteristika C forbinder med M. Her antages det at C benytter ordet blank som et udtryk for at M 
ikke er den mest kompetente. Udover at sætte M i en bestemt position, som den “blanke”, sætter 
C sig selv i en position, hvor C formentlig føler sig hævet over M, hvilket, til trods for det humoristiske 
aspekt, samtidig også har indflydelse på positioneringen deltagerne imellem. Her kan det antages, 
at C’s kommentar har sat sig selv i en position, hvor de andre deltager vælger at tilslutte sig C’s 
udsagn, da de ikke vil risikere at blive udstillet som blanke. Nedenfor kan vi se noget lignende, da B 
også benytter humor til at beskrive sin egen position: 
“J: Nå jeg slår ikke nogen hjem vel?   
Nicklas: Nej, nej.   
B: Så gider jeg ikke spille det kan jeg ligeså godt sige.   
(Latter) 
B: Det er derfor jeg ikke spiller ludo”  (linje 121-124). 
Da J spørger ind til reglerne, svarer Nicklas, hvorefter B bryder ind og siger, at hun ikke har lyst til at 
fortsætte med at spille. Til forskel fra C’s kommentar, er denne ikke rettet mod nogle af de andre 
deltagere, men nærmere et udtryk for selvironi. Alligevel ville denne kommentar måske ikke have 
haft samme effekt hvis en af de andre deltagere havde sagt dette. Ved at de i fællesskab griner, 
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anerkender de B’s humoristiske kommentar, men dette kan samtidig skyldes hendes position og 
derved også hendes formelle rolle som mellemleder, jf. Jordansen & Petersen (2014). 
Det må derfor antages, at de på baggrund af deres individuelle kendskab til SuperBrugsen, har 
lignende tilgange til problematikker, som er gennemgående, men at de samtidig anerkender 
hinandens udsagn, ud fra positioner og roller. Derfor er det ikke muligt at sige at deres enighed kun 
er på baggrund af deres egne tanker om SuperBrugsen, men at anerkendelsen også er præget af de 
forskellige positioner (Jordansen & Petersen, 2014. s. 103-104). 
4.3 Vores moderatorposition  
Følgende analyseafsnit vil omhandle den moderatorposition, som vi indtog under procesudførelsen. 
Derudover vil vi diskutere hvorvidt, vi opfyldte vores egne overvejelser omkring dagsplanen, som 
står beskrevet i bilag 2. 
Vi havde på forhånd aftalt internt i gruppen, at vi ønskede en åben proces, hvor vi ikke kontrollerede 
processen. Som det beskrives i bilag 2, ville vi gerne have startet processen med en 
introduktionsrunde både af os, og på samme tid også af dem. Denne introduktionsrunde kom vi dog 
ikke igennem, da vi i stedet, gik direkte til hvad processen omhandlede. Dette kan ses ved, at Thomas 
i linje 5-9 i transskriptionen siger:  
“Det handler lidt om hvordan hele butikken hænger sammen. Og selve formålet med det her er at vi 
får snakket om nogle forskellige situationer, nogle forskellige ting man bør vide noget om, måske får 
noget ud af ved at få snakket om. Så̊ det handler faktisk om hvordan vi får forhandlet os frem til 
hvordan vi egentlig gør det bedst muligt for os selv og hinanden i Brugsen. Så̊ derfor så̊ får i alle 
sammen en indkøbsvogn”.  
De første sætninger blev ikke brugt som en introduktion af os, som vi ellers på forhånd havde ønsket, 
men derimod en introduktion til selve spillet. Det betød, at deltagerne kun kendte til Thomas’ navn, 
og han til deres, hvorimod resten af gruppen ikke kendte deltagernes navne, og omvendt, inden 
processen gik i gang. Til trods for denne mindre afvigelse fra vores overvejelser i bilag 2 forløb resten 
af vores overvejelser omkring dagens forløb efter planen. Vi fik fra linje 10 til 55 forklaret spillet, og 
dets overordnede regler og formål. Yderligere ser Thomas sig selv som en del af SuperBrugsen, idet 
han arbejder der, hvilket forklarer hans ordvalg i form af “vi” og “os” under hans forklaringer. Dette 
var ligeledes en klar overvejelse vi havde inden processen, om hvor meget Thomas skulle være med 
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inde over processen, da han på forhånd kendte deltagerne personligt, og om dette derfor ville have 
en indflydelse på processen. Vi besluttede dog i fællesskab, at Thomas skulle være med til at 
facilitere processen, til trods for hans kendskab og relation til deltagerne. Thomas’ tilstedeværelse 
havde derfor overordnet til formål at skabe en tryg ramme for deltagerne i processen.    
Vi forsøgte at blande os så lidt i processen som muligt, idet vi ønskede denne åbne dialog, og derved 
skabe en struktureret proces, hvor det overvejende var spillet og deltagerne, der styrer hvad der 
blev drøftet, og hvilke emner der burde uddybes. Vi benyttede dog vores moderatorposition til, jf. 
Brinkmann & Tanggard (2015 s.143) at få deltagerne til at deltage aktivt i samtalerne, og skabe 
grobund for de erfaringsudvekslinger der fandt sted, hvilket kan ses ved linje 88-89 hvor Nicklas 
siger: “Det var bare mere hvis der var nogen der havde noget til tilføje, eller om i nok bare er 
enstemmigt enige”.       
Vi forsøgte ligeledes, at benytte vores moderatorposition til at få deltagerne til at føle, at vi, trods 
vores position som procesfacilitator, alligevel var på lige fod med dem. Dette gjorde vi, idet vi havde 
en antagelse om, at det ville hjælpe med at bløde stemningen op og skabe et forholdsvis neutralt 
og åbent forum. Derfor deltog vi også selv aktivt i “Do-It!”-øvelserne. Dette ses ved linje 104-108, 
hvor Nicklas siger:  
“Ja. Så skal vi alle sammen lige op og stå. Vi laver den for at der lige er et flowbreak engang. Så det 
korte og det lange er bare at vi hilser på hinanden og så siger vi bare SuperBrugsen højt, så hilser vi 
alle sammen lige på hinanden. Så vi giver bare hånden og så siger vi SuperBrugsen. Så går man 
simpelthen bare rundt”.  
Antagelse om, at stemningen blødte op ved at vi selv deltog i processen blev bekræftet ved, at 
deltagerne oftest grinte efter øvelserne i “Do-It!”-kategorien: 
”M: Så skal vi op. Jeg kan godt lide de grønne. 
J: Når ja, det er den der, tricky! 
Thomas: Når jeg starter den, så er det bare jer der kører den, okay?  
J: To klap, så er det tilbage til den der havde den før ikk´?  
Thomas: Ja. 
(Klapper) 
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B: Ja det må være sådan. 
Thomas: Ja det er det. 
B: Så må det være mig igen. 
(Klapper) 
(Latter)” (linje 490-500). 
Oprindeligt var idéen at vi kun ville vise hver “Do-It!”-øvelse en enkelt gang, og derefter lade 
deltagerne udføre øvelsen selv. Vi tog dog beslutningen om, at deltage aktivt i alle øvelserne, da vi 
efter de første par øvelser følte, at det gav god mening for deltagerne og processen, at vi deltog.   
Et andet eksempel på hvordan vi benyttede vores moderatorposition i processen kan ses ved, at vi 
flere steder opridser nogle få retningslinjer for, hvordan vi ønsker at processen forløber, 
eksempelvis når Nicklas siger: “Det er også vigtigt at sige at vi tæller ikke point på den måde, det er 
bare for at der er et eller andet på den måde sådan” (linje 98-99). Vi sætter derfor ikke krav til hvad 
deltagerne snakker om, da dette ville forhindre den åbne dialog, vi på forhånd ønskede. Derimod 
sætter vi det som formål, at deltagerne udelukkende tænker på processen, og derfor også samtalen, 
frem for hvem der ville føre på point. Dermed har vi forsøgt at ophæve idéen om et 
konkurrenceelement hos deltagerne, og prøvet at skabe fokus på selve processen.    
4.4 Proces og afrunding 
Spørgsmålet er hvorvidt vores proces har hjulpet deltagerne til at få skabt et fælles rum med plads 
til dialog. Dette er kun set i forhold til selve processammenhængen, da vi ikke har valgt at undersøge 
hvorvidt deltagerne efterfølgende har fået redskaber til at skabe dialog på arbejdet. Vores proces 
er skabt med det formål at hjælpe medarbejderne til bedre kommunikation, på tværs af de 
hierarkiske lag, jf. afsnit 2.1, gennem dialog, men har processen hjulpet deltagerne? Med 
udgangspunkt i den ovenstående analyse kan der argumenteres for at vores proces i hvert fald har 
hjulpet deltagerne til at få fokus på hvilke problematikker, der kan opstå og hvordan disse kan 
undgås. Flere gange i løbet af evalueringen bliver det påpeget, at processen har haft en positiv effekt 
på kommunikationen og forståelsen mellem deltagerne:  
”B: Altså jeg synes det er et skide godt spil. Der er måske mange spørgsmål der ligner hinanden 
meget, men det er klart. Men jeg synes det er godt, og jeg synes det er rart at høre de tanker man 
selv går med op i hovedet, det har de andre faktisk også. 
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C: Ja overordnet set, har vi faktisk de samme synspunkter. 
B: Ja, men især det med kommunikation og sådan noget. At det ikke kun er mig, som der er ny 
f.eks. der føler at der er altså et eller andet her, der ikke helt fungerer” (linje 703-708). 
Det lader altså til at deltagerne finder processen brugbar når det kommer til at skabe dialog, og 
derved få kendskab til sig selv og hinanden jf. Phillips (2013). Dog forekommer der den enkelt 
indvending fra B om de mange spørgsmål der ligner hinanden, som har kunnet betyde at 
kommunikationen mellem parterne ikke forløb som ønsket. Ved at der forekommer spørgsmål der 
minder om hinanden bliver dialogen mellem deltagerne centreret om nogle enkelte emner, som 
kan hægtes på flere af de pågældende spørgsmål, i stedet for at vi får udfoldet dialogen med 
spørgsmål der bringer flere emner og stemmer på banen. På trods af dette fandt de pågældende 
deltagere stadig processen god.  
Det fremgår af vores empiri, at den gruppe deltagere vi har valgt, kan forekomme at være for 
homogen, til trods for vores forsøg på at afhjælpe denne homogenitet ved at bruge deltager som 
ikke har været ansat i lige lang tid, samt inddragelse af en leder. Med denne til dels homogene 
gruppe forekommer det som nævnt, at deltagerne hurtigt bliver enige og hurtigt ‘adoptere’ de 
stemmer, der bliver artikuleret i dialogen. Dette ville muligvis have vist sig anderledes ved at vælge 
en mere heterogen deltagergruppe (jf. afsnit 3.2.1). Dette ville utvivlsomt have haft en indflydelse 
på hvad der kom ud af processen og hvordan deltagerne havde ageret over for hinanden. Dette blev 
tydeligt for os da vi, gennem deltagernes evaluering, erfarede at de mente at spillet lige såvel kunne 
have relevans, hvis det blev anvendt i et forum, hvor både ledere og nyansatte også kunne deltage:  
”B: Det kan også give ledelsen noget. At de lærer hvordan man skal kommunikere med de unge 
mennesker og de sådan går og savner på arbejdspladsen. For det finder vi jo ikke ud af i 
hverdagen. Vi dirigerer bare og siger det og det skal laves og glemmer det andet” (linje 731-733). 
” C: Men jeg tror også det er rigtig rart for de nye, at få hørt hvad vi andre siger. For de tør jo ikke 
rigtig sige så meget” (linje 740-741). 
Selvom vi som nævnt ikke kan påvise hvorvidt vores proces har hjulpet på den interne 
kommunikation i den pågældende afdeling, kan vi konstatere ud fra deltagernes evaluering, at de 
fandt vores proces relevant og ikke mindst brugbar: "B: Altså jeg vil tro, at sådan et spil kunne være 
godt at tage med til møderne" (linje 712). På trods af ovenstående overvejelser om vores 
deltagergruppe var korrekt udvalgt mener vores deltagere dog, at processen var god og at de fik 
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noget ud af den. Men selvom der var en positiv respons på processen, og den dialogiske 
kommunikation var vellykket, så kan der være en række uundgåelige spændinger i form af 
organisatoriske strukturer, der begrænser hvorvidt den dialogiske proces efterfølgende får 
indflydelse på organisationen (Phillips, 2013, s. 179). 
5. Konklusion  
Vi kan hermed konkludere, at vores dialogiske proces har hjulpet deltagerne med, at finde frem til 
en række punkter, der ville kunne forbedre motivationen for de unge deltidsmedarbejdere. Gennem 
analysen er vi kommet frem til, at deltidsmedarbejderne bl.a. efterlyser mere kommunikation fra 
ledende positioner i løbet af arbejdsdagen. Derudover fokuserede vi ligeledes på, hvordan dialogen 
foregik under selve processen. Her kan vi konkludere, at deltagerne formåede at opretholde en god 
konstruktiv dialog hele vejen igennem processen. Via processen, og dialogen, gik deltagerne flere 
steder fra en centrifugal tendens til en mere centripetal. Deltagerne formåede ligeledes, at 
forhandle sig frem til det “rigtige” svar i kategorierne, via anerkendelse af hinandens stemmer. Vi 
tager dog højde for, at denne anerkendelse af deltagernes stemmer, kan være på baggrund af den 
pågældendes position i organisationen, og derfor har resten af deltagerne en større tendens til at 
anerkende en given persons udsagn.     
Vi kan yderligere konkludere at vores antagelse om homogeniteten i deltagergruppen, ikke blev 
bekræftet gennem processen. Vi fandt ud, at deltagergruppen muligvis var for homogen, og 
processen var derfor muligvis kommet mere til sin ret, hvis deltagergruppen også havde været 
bestående af nyansatte, hvilket deltagerne i processen også selv foreslog i evalueringen. I forhold til 
vores egen moderatorposition, benyttede vi denne til, at få deltagerne til at tage en større aktiv del 
i processen, og derigennem skabe dialog. Ydermere benyttede vi kort vores position som 
facilitatorer til, at opstille regler for selve spillet, men dog ikke for den proces, og dialog, som 
deltagerne skulle igennem, da dette ikke var noget vi skulle styre. Vi kan yderligere konkludere, at 
vi afveg fra vores egne overvejelser jf. bilag 2, idet vi ikke officielt fik introduceret os selv.  Vores 
fremgangsmåde med processen og dennes formål, har, til trods for positioners og rollers indflydelse, 
formået at skabe rammerne for videndeling deltagerne imellem. 
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6. Perspektivering 
I nedenstående afsnit vil vi reflektere over, hvilken anden effekt vores proces kan have haft på 
deltagerne, samt hvilke overvejelser, vi ville bringe i spil, hvis processen skulle gennemføres en gang 
til.  
Gennem processen, og den efterfølgende transskribering, fandt vi hurtigt ud af, at der fandtes et 
yderligere tema i processen, som vi forud for denne ikke havde tænkt over, nemlig teambuilding-
elementet. I evalueringen fra deltagerne blev dette sagt fra linje 751-753:  
“B: Ja, især det med det grønne kort, hvor man kommer op og laver noget sammen. Især når man er 
flere. Det giver et andet sammenhold og man tør jo godt gøre det når man er flere. Man tør vise, at 
man godt tør gøre sådan selvom der står en flok.”  
Dette viser, at især ’Do-It!’-kategorien var god til, at give deltagerne et sammenhold med en eller 
flere personer, som de til hverdag måske ikke har den store kontakt med. Dermed kan processen 
udover det rent dialogiske, ligeledes fungere som en teambuilding-proces, hvor deltagerne gør 
noget sammen, og på den måde opnår et bedre sammenhold i gruppen. 
Vi har ligeledes fra start ønsket at udføre processen mere end en enkelt gang i organisationen. Vi 
undersøger derfor om det efter afleveringsdato ville være muligt, at udføre processen en gang mere. 
Især efter at deltagerne fra første procesudførelse var positive, og ønskede at vi bragte det videre i 
systemet og kørte processen med flere deltagere. Hvis det er muligt at udføre processen igen, vil 
spillet gennemgå en række småjusteringer, idet vi i løbet af processen indså at der var elementer 
der kunne forbedres eller afprøves på andre måder. Et af disse småproblemer var ved antallet af 
’Do-It!’-felter, da kategorien var overrepræsenteret i forhold til, at det var dialogen, som skulle være 
i fokus ved processen. Derfor ville dette være et punkt hvorved man kunne ændre spillet således at 
der er færre ’Do-It!’-felter. Til sidst ville vi yderligere gerne se, hvilken forskel der er på processen, 
hvis der er flere deltagere. Dette kunne være interessant både med flere deltidsansatte, såvel som 
fuldtidsansatte, og ledere.   
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